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La presente investigación, se realizó con el objetivo de determinar si el personal 
de la Unidad de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir poseen las 
competencias laborales genéricas que sus respectivos puestos de trabajo 
requieren. La investigación es descriptiva, no experimental, la información se 
obtuvo, realizando la evaluación de competencias laborales genéricas aplicando 
los formatos del perfil del puesto por competencias a las 47 personas que laboran 
en la UGEL N°01 El Porvenir. Concluyendo que el 72% del personal de la Unidad 
de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir no poseen las competencias 
laborales genéricas requeridas por sus puestos de trabajo. Al tener esta 
deficiencia es necesario tomar algunas medidas, pues las competencias laborales 
son muy importantes para el buen desempeño del personal dentro de la 
Institución. 




The present investigation was carried out with the objective of determining if the 
personnel of the Local Educational Management Unit N ° 01 El Porvenir possess 
the generic labor competencies that their respective jobs require. The research is 
descriptive, not experimental, the information was obtained, carrying out the 
evaluation of generic labor competencies applying the format of the job profile by 
competencies to the 47 people who work in UGEL N ° 01 El Porvenir. Concluding 
that 72% of the staff of the Local Education Management Unit No. 01 El Porvenir 
do not have the generic labor competencies required by their jobs. When having 
this deficiency it is necessary to take some measures, since the labor 
competencies are very important for the good performance of the personnel within 
the Institution. 































1.1 Realidad Problemática 
El entorno laboral ha ido cambiando y pues en la actualidad son más las 
empresas que al momento de llevar a cabo el proceso de selección de personal 
dan mayor prioridad a las competencias, para de esa manera asignarle un cargo 
en donde la persona tenga mejor desempeño. 
Las competencias laborales juegan un papel muy importante en la gestión 
del talento humano, pues si hablamos de ser competente en el entorno laboral, 
esto quiere decir demostrar todas la habilidades, conocimientos y actitudes que 
poseemos para el cumplimiento y desarrollo de los objetivos de las empresas. 
Es muy importante que las personas no descuiden el desarrollo de sus 
competencias laborales, siendo las más demandadas: Comunicación, trabajo en 
equipo, orientación al logro de resultados, adaptación al cambio, y resolución de 
problemas. (Diario Gestión 2015) 
Muchas empresas no toman importancia a este tema, debido a que hoy en 
día los puestos de trabajos están ocupados por personas que no cuentas con las 
habilidades, conocimientos y actitudes para ocupar un determinado puesto, ya 
que la mayoría son contratados ya sea por amistad o vínculo familiar y dejan de 
lado las competencias que requiere dicho cargo. 
En la UGEL N°01 El Porvenir, se puede apreciar que el personal no cuenta 
con las competencias laborales genéricas que sus respectivos puestos de trabajo 
requieren tales como; compromiso, ética, orientación al cliente, adaptabilidad al 
cambio, manejo de la información, lo que indica que existe un limitado desarrollo 
de las competencias laborales del personal de la UGEL N°01 El Porvenir, es decir 
carecen de habilidades, conocimientos y actitudes para llevar a cabo una tarea 
determinada. 
La presente investigación tiene como propósito evaluar las competencias 





Después de haber dilucidado la realidad problemática se han formulado las 
siguientes preguntas de investigación: 
 ¿Cuáles son las competencias genéricas requeridas en el personal de 
la UGEL N° 01 El Porvenir? 
 ¿Evaluación de las competencias laborales genéricas del personal 
de la UGEL N° 01 El Porvenir? 
 ¿Del personal de la UGEL N° 01 El Porvenir, quienes poseen 
competencias laborales genéricas? 
1.2 Trabajos Previos 
Herrera (2015) en su tesis: 
Competencias Laborales en los colaboradores del departamento de 
ventas de Bimbo Centroamérica, agencia Huehuetenango 
perteneciente a la Facultad de Humanidades de la Universidad 
Rafael Landívar-Guatemala. Tuvo como objetivo general, 
Determinar las competencias laborales que poseen los 
colaboradores del departamento de ventas de BIMBO, 
Huehuetenango como base para la productividad de la empresa, 
realizando una investigación de tipo descriptiva exploratoria, con 
una muestra de 25 colaboradores, utilizando como instrumento un 
cuestionario. Llegando a la conclusión que las habilidades y 
destrezas de los colaboradores están en el nivel deseado para el 
puesto, la actitud de estos es la adecuada e ideal para 
desempeñarse en este tipo de empleo y los conocimientos de estos 
colaboradores se encuentran dentro del rango alto de conocimientos 
bases que un vendedor debe poseer para poder ser catalogado 
como competente en el área de ventas. 
Mella, Vera, y Bahamonde (2015) en su tesis titulada: 
Competencias laborales de trabajadores agrícolas de la Región del 
Libertador Bernardo O’Higgins, Chile. Tiene como objetivo analizar la 
ejecución de las competencias conductuales, funcionales y básicas 
que hay entre el nivel de competencia de los colaboradores del 
sector agrícola y subsector frutícola, según los perfiles establecido 
4 
 
por la Fundación para el Desarrollo Frutícola. (Mella, Vera, y 
Bahamonde, 2015) concluyeron que; el estudio realizado entre las 
compañías no presenta diferencias relevantes en los niveles de 
competencias del trabajador, tampoco en el distinto perfil 
ocupacional evaluado. El 90% de los colaboradores se ubican por 
encima del estándar básico que exige el programa de certificación 
de competencias laborales, para ser un trabajador competente en su 
puesto. 
Ortega (2015) en su tesis titulada: 
Las competencias laborales y el clima organizacional del personal 
administrativo en las Universidades Tecnológicas Privadas de Lima, 
perteneciente a la Unidad de Posgrado de la facultad de Ciencias 
Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
Tuvo como objetivo general Determinar de qué manera las 
competencias laborales influye en el clima organizacional del 
personal administrativo en las universidades tecnológicas privadas 
de Lima a fin de mejorar el nivel del clima organizacional, teniendo 
una investigación, descriptiva y correlacional, la unidad muestral 
estuvo constituida por 161 trabajadores administrativos. Se aplicó la 
escala de evaluación de competencias laborales(EECOMLAB), 
concluyendo que, las competencias laborales tienen un buen nivel 
de relación con el clima organizacional, con lo que se puede 
reafirmar que las competencias laborales sí influyen en el Clima 
Organizacional del personal administrativos de las universidades 
tecnológicas privadas de Lima. 
Granados (2013) en su tesis:  
Desarrollo competencias laborales y formación de los profesionales 
en turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
perteneciente a la Unidad de Posgrado de la facultad de educación 
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tipo de 
investigación: Descriptiva relacional no causal, tuvo como objetivo 
general determinar la relación entre el desarrollo de las 
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competencias laborales y la formación de los profesionales en 
Turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, la 
unidad muestral estuvo constituida por 96 estudiantes, se aplicó 
cuestionario, concluyendo que el desarrollo de las competencias 
específicas y la formación en competencias cognoscitivas del perfil 
se relacionan significativamente. Además, que existe una 
correlación moderada positiva y significativa (0.49), entre el 
desarrollo de las competencias específicas y la formación en 
competencias cognoscitivas del perfil de los profesionales en 
Turismo. (p. 78).  
Montoya y Neyra (2015) en su tesis: 
Evaluación del desempeño del personal para determinar el nivel de 
competencia en la empresa metal mecánica L&S NASSI,de la 
ciudad de Trujillo – 2013, perteneciente a la Facultad de ciencias 
económicas de la Universidad Privada Antenor Orrego. Tuvo como 
objetivo general determinar si el nivel de competencia alcanzado por 
los colaboradores del área de producción de la empresa Metal 
Mecánica L&S NASSI es el esperado para cada uno de sus puestos 
de tipo descriptiva, estadística, analítica y síntesis, con una muestra 
de 11 trabajadores pertenecientes al área de producción, utilizando 
como instrumento formato de evaluación del desempeño por 
competencia. Llegando a la conclusión que por medio de la prueba 
estadística t-student, se determina que todos los trabajadores del 
área de producción están por debajo del nivel de competencia 
deseado, siendo el asistente de producción quien se encuentra más 
alejado al nivel esperado logrando un resultado de -9.00, mientras 
que el supervisor de maestranza es quien se encuentra más cerca 








1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Competencia laboral 
Alles (2006) señala que las competencias laborales “es la combinación 
integrada por los conocimientos, habilidades y actitudes las cuales permiten tener 
un mejor desempeño en los diferentes contextos o circunstancias. La capacidad 
de adaptación es la clave para el nuevo tipo de logro que busca el trabajo”. (p.78) 
Vargas, Casanova y Montanaro (2001) definen a la competencia laboral 
como la capacidad que tiene una persona para llevar a cabo de manera efectiva 
el trabajo que realiza, poniendo en práctica sus habilidades, conocimientos, 
comprensión y destrezas las cuales son necesarias para el logro de los objetivos 
de las empresas; para conseguir un trabajo óptimo se debe tomar en cuenta las 
aptitudes del trabajador para facilitar su capacidad para dar solución a los 
diversos inconvenientes que puedan darse en el trabajo.(p.30) 
Existen diversas definiciones de competencia laboral, la más aceptada es 
la cual dice que es la capacidad efectiva para ejecutar exitosamente las 
actividades laborales plenamente identificadas. Por lo tanto, se puede decir que la 
competencia laboral no es una probabilidad de éxito cuando se lleva a cabo el 
trabajo, sino la capacidad real y comprobada. (Ludeña,2004, p.14).  
Las competencias laborales pueden ser de diferentes clases: 
Competencia técnica. Esta competencia la demuestra el trabajador que domina 
las tareas de su puesto de trabajo, así como los conocimientos necesarios para 
desempeñarse en su labor. (Ludeña, 2004, p.15) 
Competencia metodológica. Esta competencia posee aquel trabajador que sabe 
reaccionar aplicando el procedimiento apropiado a las tareas encomendadas y 
puedan así encontrar soluciones a los diversos inconvenientes que se presenten, 
transfiriendo adecuadamente la experiencia obtenida en las diversas 
circunstancias del trabajo. (Ludeña, 2004, p.16) 
Competencia Social. El trabajador que tiene esta competencia es el que 
contribuye con otra persona, se comunica fácilmente y de manera constructiva 
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muestra un comportamiento positivo frente al grupo, tiene una buena relación con 
los demás, también una actitud ciudadana responsable. (Ludeña, 2004, p.16) 
Competencia Participativa. Posee esta competencia aquel trabajador que destaca 
por su intervención dentro de la empresa cuando se realizan actividades en el 
puesto de trabajo, también es capaz de organizar y dirigir; además está dispuesto 
a asumir nuevas responsabilidades. (Ludeña, 2004, p.16)  
Una manera para agrupar los niveles de competencias laborales es como 
lo indica Ludeña (2004) que pueden agruparse según el grado de calificación y 
complejidad que requiere. El modelo de agrupamiento por niveles de competencia 
más conocido es el desarrollado por Gran Bretaña, el que ha servido de guía para 
determinar los niveles de calificación de las competencias en la mayoría de 
países que ha incursionado en la formación y certificación por áreas 
ocupacionales. Los cinco niveles y características de cada uno se encuentran a 
continuación. 
Nivel 1 Obrero-Aprendiz. En este nivel lo que predominan son las actividades 
rutinarias, operativas y predecibles. (Ludeña, 2004, p.17) 
Nivel 2 Obrero calificado. Las competencias para este nivel se dan con la 
aplicación de conocimientos en una amplia gama de actividades laborales, que se 
llevan a cabo en diversos contextos. En este nivel se requiere colaboración y 
trabajo en equipo. (Ludeña, 2004, p.17) 
Nivel 3 Técnico. Se desempeñan en distintos contextos, frecuentemente 
complejos y no rutinarios. Este nivel tiene un alto nivel de responsabilidad y 
autonomía, en la cual requiere supervisar y controlar a terceros. ( Ludeña, 2004, 
p.17) 
Nivel 4 Profesional. Se desempeña en una amplia gama de actividades de trabajo 
complejas. También requiere de un alto grado de responsabilidad y autonomía. 
(Ludeña, 2004, p.17) 
Nivel 5 Gerente- Profesional- Directivo. Alto grado de autonomía personal, 
frecuente responsabilidad en asignación de recursos. También responsabilidad en 
diagnóstico, diseño, planeamiento, evaluación y ejecución. (Ludeña, 2004, p.17) 
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Al referirse a las competencias laborales Ludeña (2004) señala que es 
conveniente identificar cuatro dimensiones que puedan distinguirse y que tengan 
aplicaciones prácticas. Las cuatro dimensiones están interrelacionadas unas con 
otras y dependen entre sí. 
Identificación de competencias, es el proceso que se sigue para fijar a partir de 
una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con la finalidad 
de desempeñar una labor exitosamente. (Ludeña, 2004, p.18) 
Normalización de competencias, una vez determinadas las competencias, se 
desarrolla el proceso de estandarización, ligado a un puesto de trabajo de tal 
forma que las competencias determinadas y descritas, se conviertan en norma, es 
decir en un referente valido para los empleadores y los trabajadores. (Ludeña, 
2004, p.18) 
Formación basada en competencias, la formación orientada a generar 
competencias, con referentes claros en perfiles profesionales que ya existen, 
tendrán más eficiencia que la que se encuentra alejada de las necesidades del 
mercado laboral. (Ludeña, 2004, p.18) 
Certificación de competencias, el certificado es una garantía de calidad de lo que 
el colaborador es capaz de hacer y de las competencias que este tiene para ello, 
el reconocimiento que le corresponde en el ámbito laboral. (Ludeña, 2004, p.18) 
Para Alles (2006), indica que es muy importante indicar cuales son los 
grados de las competencias. 
Alto, genera en todos los ambientes y actividades un ambiente de compromiso, 
ilusión y entusiasmo de los trabajadores hacia la empresa. (Alles,2006, p.81) 
Bueno, es identificado en el entorno laboral como un líder y modelo a seguir; 
transmite a los individuos sus valores y misión en la empresa y depositan su 
confianza en él. (Alles,2006, p.81) 
Mínimo necesario, mantiene la motivación de las personas y se asegura q sus 
necesidades sean cubiertas, sus trabajadores reconocen su liderazgo. 
(Alles,2006, p.81) 
Insatisfactorio, en el grupo no es reconocido como líder. (Alles,2006, p.81) 
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En la propuesta el grado D, cuenta con dos versiones que, identificada en cada 
caso, pueden significar” insatisfactorio” o “grado mínimo” de la competencia. 
De acuerdo a Icart y Suñe (2008), las competencias laborales son vistas 
como una referencia operativa para pasar conocimientos y experiencias del 
ámbito singular de los puestos de trabajo al sistema general de cualificación y 
para ampliar el reconocimiento social en el mercado y en las empresas a 
trayectorias singulares de cualificación. Las competencias se establecen en una 
serie de cualidades personales que se relacionan con los contenidos 
ocupacionales del sistema productivo en tres grupos: a) conocimientos, b) 
habilidades y destrezas, c) actitudes. Estos grupos requieren aprendizajes 
basados en experiencias y se dirige al desarrollo de personal, también pueden ser 
transformados en indicadores de medida de cada uno de los momentos y tiempos 
que integran la trayectoria laboral. En funciones de estos atributos se distinguen 
las siguientes competencias. 
Competencias Genéricas. Estas competencias están conformadas por el 
conocimiento que tiene cada persona, y por la capacidad que aplica a las 
diferentes actividades vinculadas. 
Competencias Transversales. Son las actitudes, conocimientos y capacidades que 
se utilizan en los distintos cargos con los que cuenta una empresa. 
Competencias Específicas. Son las capacidades y conocimientos que son 
esenciales para desarrollar un determinado cargo. (p.123) 
A continuación, Alles (2005), presenta competencias que pueden ser 
consideradas como generales, cardinales o principales. Lo cual quiere decir que 
todos los trabajadores de una empresa deberán tener estas competencias, las 
mismas que deben ser consideradas en todos los subsistemas de “Gestión de 
Recursos Humanos”. 
Compromiso, sentir como propios los objetivos de la organización. Apoyar e 
instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos 
comunes. (Alles,2005, p.93) 
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Ética, es actuar en todo momento coherentemente con las buenas costumbre, 
valores morales y prácticas profesionales, respetando las políticas de la empresa. 
(Alles,2005, p.93) 
Orientación al cliente, implica asistir o ayudar al cliente a dar solución a los 
problemas y satisfacer sus necesidades aun aquellas no expresadas. (Alles,2005, 
p.94) 
Orientación a los resultados, es la predisposición al logro de resultados, fijando 
metas desafiantes por encima de los estándares, mejorando y manteniendo 
elevados niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la empresa. 
(Alles,2005, p.94) 
Calidad de trabajo, tener la capacidad de entender la esencia de los aspectos 
complicados para transformarlos en soluciones prácticas y operables para la 
empresa, tanto para beneficio propio como para beneficio de los clientes y otros 
involucrados. (Alles,2005, p.95) 
Adaptabilidad al cambio, se refiere a la capacidad de cambiar la propia conducta 
para alcanzar un objetivo determinado cuando surgen dificultades y cambios en 
las diferentes situaciones y contextos. (Alles,2005, p.95) 
Iniciativa, se refiere a la predisposición a actuar proactivamente y no pensar solo 
en lo que hay que hacer en el futuro. (Alles,2005, p.96) 
Innovación, implica buscar soluciones nuevas y distintas ante situaciones o 
problemas requeridos por la empresa, el propio puesto y los clientes. (Alles,2005, 
p.97) 
Empowerment, aprovecha la diversidad de los integrantes de un equipo para para 
obtener un valor agregado superior en el negocio. (Alles,2005, p.97) 
 Trabajo en equipo, es la capacidad de participar activamente en la prosecución 
de una meta común, subordinando los intereses personales a los objetivos del 
equipo. (Alles,2005, p.97) 




Icart y Suñe (2008) señalan que actualmente más extendido y coherente en 
el enfoque de competencias (incluyendo los partidarios del enfoque integrador), 
son aquellos que consideran que las competencias son un grupo de 
conocimientos notables que se vinculan relativamente con un buen desempeño 
en el trabajo, empresas y las diferentes situaciones que se presentan. Para que 
un trabajador demuestre las conductas que constituyen las competencias que 
están dentro del perfil requerido en los puestos de trabajo, es de suma 
importancia la existencia y unificación de los siguientes elementos: 
Saber(Know). Es el conjunto de conocimientos tácitos y explícitos que se vinculan 
con los comportamientos en el ejercicio de una competencia definida y que 
además son de naturaleza técnica (éstas se orientan a la ejecución de la labor), 
también son de carácter social (orientadas al vínculo interpersonal). Estos 
conocimientos se fueron adquiriendo con el transcurrir del tiempo mediante la 
formación y el aprendizaje, también se fue incluyendo la experiencia a modo de 
conocimiento adquirido a partir de la captación y las experiencias propias. 
Saber Hacer (Know how). Son las destrezas, habilidades y sabiduría, 
generalmente tácitos y corporales los que permiten hacer práctico el conocimiento 
que tiene la persona y pueda aplicarlo a una acción concreta: es decir que la 
persona tenga la capacidad de aplicarlo al hacer algo (sea tangible o intangible), a 
solucionar problemas. Trata de saber cómo se hacen las cosas, lo que hace 
referencia a los procedimientos operativos para desarrollar una tarea designada.  
Saber estar y saber ser (know-why). Conjunto de valore, emociones, actitudes y 
comportamientos que van de la mano con las características más importantes que 
tiene el ambiente de una sociedad o empresa (cultura, normas, etc.), es por esta 
razón que no es suficiente hacer eficiente y eficaz las labores de un puesto de 
trabajo, es muy importante que las conductas se ajusten a las reglas y normas de 
una empresa, general, grupal. 
Que hacer. Conjunto de aspectos que se encargan de motivar a una persona para 
que esta desee o no iniciar comportamientos propios del ejercicio de una 
competencia determinada; por tanto, el trabajador debe tener la intensión de dar 
inicio a los comportamientos que forman parte de la competencia. Esto hace 
referencia a los factores externos (beneficios laborales) o internos (motivación 
para ser competente). 
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Poder hacer. Factores relacionados con dos puntos de vista. Punto de vista 
individual, refiere a la habilidad y rasgo de una persona que determina el potencial 
de la misma, con estas variables se puede conocer la facilidad o la dificultad para 
demostrar un comportamiento determinado. Punto de vista situacional; este punto 
hace referencia al grado de impedimentos y facilidades que el entorno laboral 
presenta para que se dé un determinado comportamiento. 
Katz(1995), citado por Icart y Suñe (2008,p.131), en su planteamiento 
clásico considera que el Know how abarca tres tipos de habilidades: Habilidades 
técnicas, capacidad para utilizar conocimientos especializados, experiencias o 
desarrollo de una tarea asignada. Habilidades sociales o humanas, capacidad de 
una persona para interrelacionarse con otras, los motiva individual como 
grupalmente y los entiende. Habilidades Cognitivas o conceptuales, Se refiere a la 
facilidad para trabajar con ideas, conceptos y teorías definidas, además permite 
entender las relaciones e influencias en las diversas situaciones y variables. 
Chiavenato (2002), citado por Icart y Suñe (2008, p.133), de acuerdo a este 
autor, el saber (Know), se entiende como como el conjunto de experiencias, 
ideas, información, ideas y aprendizaje de una determinada especialidad del 
empleado, por otro lado, el saber hacer (know how), abarcado por las habilidades 
técnicas, humanas y conceptuales se deben complementar con dos factores 
personales para ser puestos en práctica. Estos factores son la actitud, que es la 
manera que tiene una persona para hacer las cosas, como lidera, comunica, 
motiva y lleva los proyectos adelante. Y la perspectiva, que es la manera como 
una persona pone en práctica sus conocimientos en dar solución a problemas, 
gestiona y analiza las múltiples situaciones que se le presenten. La suma de 
ambos factores es lo que conduce al éxito profesional. 
Para INTECAP (2004), las competencias laborales comprenden aspectos tale como los 
siguientes: 
Hacer (habilidades y destrezas), el obtener los resultados esperados o aún 
mejorados, hará del individuo una mejor persona no solo en lo personal sino 
también en lo laboral, ya que lo impulsará a continuar mejorando y ampliando sus 
habilidades pues con ellas podrá realizar labores con una mejor y amplia 
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capacidad y disposición que le hará sentir que es capaz de alcanzar lo que se 
propone. 
Ser(actitudes), es este aspecto el individuo toma sus bases de comportamiento y 
le impulsa hacer lo requerido; en la dirección de que esta es parte de su ser 
propio, de igual forma que se puede mencionar como una motivación personal o 
interna que el propio individuo genera para sí mismo. 
Saber (conocimientos), es la concentración de información almacenada dentro de 
la memoria, siendo obtenida por la misma experiencia u obtención de nuevos 
métodos de aprendizaje; además se debe mencionar que estos son mucho más 
que una base o conjunto de datos obtenidos por diversos medios. 
Evaluación de competencias laborales   
La evaluación, “es el procedimiento por el que el evaluador recauda 
evidencias del conocimiento, desempeño, y producción de un trabajador con el fin 
de precisar su nivel de competencia (avanzado, intermedio o básico), para llevar a 
cabo su labor productiva” (SENA, 2016, p.1) 
1.4 Formulación del problema 
¿El personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 01 El Porvenir posee las 
competencias laborales genéricas que sus respectivos puestos de trabajo 
requieren Trujillo 2017? 
1.5 Justificación del estudio 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) este “indica el porqué de la 
investigación exponiendo sus razones. Por medio de la justificación debemos 
demostrar que el estudio es necesario e importante” (p.39) para ello la 
investigación posee cinco de criterios a tomar a en cuenta: 
Conveniencia: El desarrollo de la investigación ayudará a la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 01 a conocer las competencias laborales que poseen 
sus trabajadores frente a los docentes, directivos, personal de servicio y 
administrativo que laboran en las instituciones educativas que estén bajo la 
jurisdicción de esta, además conocer también las competencias laborales mejor 
desarrolladas en las distintas áreas. 
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Relevancia Social: El aporte de esta investigación beneficia a los usuarios 
de la Unidad de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir, en la medida que esta 
institución mejore las competencias laborales genéricas de su personal. 
Implicancias prácticas: Con la investigación, se podrá llegar a solucionar la 
problemática que se plantea que es determinar el nivel de desarrollo de las 
competencias laborales del personal de la institución descentralizada, teniendo en 
cuenta el buen desempeño de los trabajadores de las distintas áreas.  
Utilidad metodológica: Esta investigación tiene como finalidad brindar 
información importante para los estudiantes de administración para que en el 
futuro puedan ser aplicados a otros estudios. También ayudará a definir mejor la 
variable en estudio que es competencias laborales genéricas. 
1.6 Hipótesis 
El personal de la UGEL N°01 El Porvenir no poseen las competencias laborales 
genéricas que exigen sus respectivos puestos de trabajo. 
1.7 Objetivos 
General 
Determinar si el personal de la UGE N°01 El Porvenir poseen las competencias 
laborales genéricas que sus respectivos puestos de trabajo requieren Trujillo 
2017. 
        Específicos 
Identificar las competencias laborales genéricas requeridas en el personal de la 
UGEL N° 01 El Porvenir, Trujillo 2017. 
Evaluar las competencias laborales genéricas de cada trabajador de la UGEL 
N°01 El Porvenir, Trujillo 2017. 
Comparar las competencias laborales genéricas requeridas y las que posee el 










































2.1 Diseño de investigación 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) Definen al diseño no 
experimental como “la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables”. Es decir, son estudios donde no se varía la 
variable independiente para observar su efecto sobre otras variables; pues 
esta investigación es observar el fenómeno tal y como se da en el contexto 
natural para ser analizados posteriormente. (p.152) 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), Indican que el 
diseño de investigación de corte transversal se da porque las 
recolecciones de datos se dan en un solo momento y en un tiempo 
determinado. (p.154) 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), Señalan que el 
estudio descriptivo busca precisar las características, propiedades y 
perfiles de personas, comunidades, grupos, procesos, objetos o cualquier 
otro fenómeno que se lleve a un estudio. Es decir, este estudio es útil para 





Observación de variable competencias laborales genéricas 
2.2 Variables, Operacionalización 





Operacionalización de variable 
 
Nota: Teoría basada en Alles (2006). 
Variable Definición Conceptual Definición 
Operacional 













Alles (2006) señala que 
las competencias 
laborales “es la 
combinación 
conformada por las 
habilidades, 
conocimientos y 
actitudes las cuales 
permiten tener un buen 
desempeño en los 
diferentes contextos. La 
capacidad de 
adaptación es la clave 
para el nuevo tipo de 
logro que busca el 
trabajo”. (p.78) 
Para evaluar las 
competencias laborales 
genéricas del personal 
de la UGEL N° 01, se 
utilizará formatos de 
perfil del puesto por 
competencias del autor 
Martha Alles como 
instrumento para 
determinar el grado de 
desarrollo de las 
competencias laborales 
























Orientación al cliente 




Trabajo en equipo 




2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
La Unidas de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir cuenta con 47 
trabajadores. 
2.3.2  Muestra 
La muestra son los 47 trabajadores. 
Unidad de análisis: Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
N°01 El Porvenir. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1 Técnica 
Evaluación de las competencias: Formato de perfil del puesto por 
competencias 
2.4.2 Instrumento 
Formato de perfil del puesto por competencias, está conformada por 
las competencias seleccionadas por el director, para llevar a cabo la 
evaluación por competencias del personal de la UGEL N°01 El 
Porvenir. 
2.4.3 Validez y confiabilidad 
La recolección de datos se realizó por medio de una ficha técnica, 
adaptado de Martha Alles (2005), para el levantamiento de 
información acorde con la población, de la cual se recogerá datos de 
la Unidad de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir. 
2.5 Método de análisis de datos 
El análisis de datos se realizó a través del programa Microsoft office 
Excel, en donde se procesó la información y se obtuvieron tablas. La 
información recolectada se presentó en los formatos de evaluación de 
competencias laborales genéricas, a los que se asignó los grados 
correspondientes, de esta manera se cumplió con los objetivos propuestos 





2.6 Aspecto éticos 
En esta investigación se tuvo en cuenta los siguientes aspectos 
éticos: el respeto por la propiedad intelectual, la protección a la identidad 
de los participantes del presente estudio, la honestidad en el desarrollo del 

































































Objetivo 1: Identificar las competencias laborales genéricas requeridas en el 
personal de la UGEL N° 01 El Porvenir, Trujillo 2017. 
Al culminar la recolección de información, se logró identificar el perfil de 
competencias laborales genéricas que se requieren en los puestos de trabajo con 
sus respectivos grados. Los que se pueden observar en las siguientes tablas. 
Tabla 3.1 




1° 2° 3° 4° 
Compromiso  -  - 30  - 
Ética  -  -  - 40 
Orientación al cliente  -  -  - 40 
Orientación a los resultados  -  -  - 40 
Adaptabilidad al cambio  -  - 30  - 
Trabajo en equipo  -  -  - 40 
Manejo de información  -  - 30  - 
Puntaje total por trabajador 250 
                           Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias 
En la tabla 3.1 se observa que, el área de Dirección, requiere un   puntaje de 250 por 
cada trabajador. 
Tabla 3.2  
Competencias Laborales Genéricas y sus puntajes por grado requeridos, Área de Gestión 
Administrativa. 
Competencias Grados 
1° 2° 3° 4° 
Compromiso  -  - 30  - 
Ética  -  -  - 40 
Orientación al cliente  -  -  - 40 
Orientación a los resultados  -  -  - 40 
Adaptabilidad al cambio  -  - 30  - 
Trabajo en equipo  -  -  - 40 
Manejo de información  -  - 30  - 
Puntaje total por trabajador 250 
                                Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias 
En la tabla 3.2 se observa que, el Área de Gestión Administrativa, requiere un puntaje de 








1° 2° 3° 4° 
Compromiso  -  - 30  - 
Ética  -  -  - 40 
Orientación al cliente  -  - 30  - 
Orientación a los resultados  -  -  - 40 
Adaptabilidad al cambio  -  - 30  - 
Trabajo en equipo  -  -  - 40 
Manejo de información  -  - 30  - 
Puntaje total por trabajador 240 
                                Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias 
 En la tabla 3.3 se observa que, el Área de Asesoría Jurídica, requiere un puntaje de 240 
por cada trabajador. 
Tabla 3.4 




1° 2° 3° 4° 
Compromiso  -  - 30  - 
Ética  -  - 30  - 
Orientación al cliente  -  -  - 40 
Orientación a los resultados  -  -  - 40 
Adaptabilidad al cambio  -  - 30  - 
Trabajo en equipo  -  -  - 40 
Manejo de información  -  - 30  - 
Puntaje total por trabajador 240 
                                Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias 
En la tabla 3.4 se observa que, el Área de Gestión Pedagógica, se requiere un puntaje de 















1° 2° 3° 4° 
Compromiso  -  - 30  - 
Ética  -  -  - 40 
Orientación al cliente  -  -  - 40 
Orientación a los resultados  - -   30  - 
Adaptabilidad al cambio  -  - 30  - 
Trabajo en equipo  -  -  - 40 
Manejo de información  -  - 30  - 
Puntaje total por trabajador 240 
                                Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias 
En la tabla 3.5 se observa que, el Área de Gestión Institucional, requiere un puntaje de 





















Objetivo 2: Evaluar las competencias laborales genéricas de cada trabajador de la UGEL N°01 El Porvenir, Trujillo 2017. 
 
Tabla 3.6 










  Competencias 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso  -  - 30  - -  -  30  - 
2 Ética  -  - 30  -  -  - 30  - 
3 Orientación al cliente  -  - 30  -  -  - 30  - 
4 Orientación a los resultados  - 20  -  -  - 20  -  - 
5 Adaptabilidad al cambio  -  - 30  -  -  - 30  - 
6 Trabajo en equipo  -  -  - 40  -  -  - 40 
7 Manejo de información  -  - 30  -  -  - 30  - 
Puntaje Total 210 210 
                                    Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias 
 
En la tabla 3.6 se puede apreciar el puntaje de cada persona en el Área de Dirección, de las cuales el puntaje requerido es de 250; ninguno 








Evaluación de las Competencias Laborales Genéricas por puesto de trabajo 
N° 
Área de Gestión 
Administrativa 















  COMPETENCIAS 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso -   - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
2 Ética  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
3 Orientación al cliente  -  - 30  -  -  - 30  -  -  -  - 40  -  -  - 40  - 20  -  -  -  -  - 40  -  - 30  -  -  -  - 40 
4 
Orientación a los 
resultados  - 20  -  -  - 20 -   -  -  -  - 40  -  -  - 40  - 20  -  -  -  -  - 40  - 20   -  -  -  -  - 40 
5 Adaptabilidad al cambio  -  - 30  -  -  - 30  -  -  -  - 40  -  -  - 40  - 20  -  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
6 Trabajo en equipo  -  - 30  -  -  - 30  -  -  -  - 40  -  -  - 40  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
7 Manejo de información  - 20  -  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 



































  COMPETENCIAS 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso  - -  30  - -   - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
2 Ética  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  - 10  -  -  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
3 Orientación al cliente  -  - 30  -  -  - 30  -  -  -  - 40  -  - 30  -  -  -  - 40  -  - 30  -  - 20  -  - 
4 Orientación a los resultados 10  -  -  -  - 20    -  -  -  - 40  - 20  -  - 10  -  -  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
5 Adaptabilidad al cambio  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  -  - 20  -  -  -  - 30  - 
6 Trabajo en equipo  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -   30  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
7 Manejo de información  - 20  -  -  -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  - 10  -  -  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
Puntaje Total 180 200 230 180 150 160 160 
Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias. 
 En la tabla 3.7 se puede apreciar el puntaje de cada persona en el Área de Gestión Administrativa, el puntaje requerido es de 250; solo 2 











Evaluación de las Competencias Laborales Genéricas por puesto de trabajo. 
 
N° 
Área de Asesoría Jurídica 
Secretaria I  Abogado I 
Grados 
  Competencias 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso  -  - 30  -  - -  30    - 
2 Ética  -  - 30  -  -  -  - 40 
3 Orientación al cliente  -  - 30  -  -  -  - 40 
4 Orientación a los resultados  -  -  - 40  - 20  -     - 
5 Adaptabilidad al cambio  -  - 30  -  -  - 30     - 
6 Trabajo en equipo  -  -    - 40  -  -  - 40 
7 Manejo de información  -  -   - 40  -  - 30    - 
Puntaje Total 240 230 
                                               Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias. 
En la tabla 3.8 se puede apreciar el puntaje de cada persona en el Área de Asesoría Jurídica, el puntaje requerido es de 240; solo 1 











Evaluación de las Competencias Laborales Genéricas por puesto de trabajo. 
N° 
























GRADOS         
  COMPETENCIAS 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -   -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 10  -  -  - -   - 30 - 
2 Ética  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  -  - 40  -  -   40  -  -  - 40  -  - 30  -  - 20  -  - -   -  - 40 
3 
Orientación al 
cliente  -  -  - 40 10  -  -  -  - 20  -  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -   -  -  - 40  -  -  - 40 10  -  -  - 
4 
Orientación a los 
resultados  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  - 20  -  -  - 20    -  - 20  -  -  -  - 30  -  - 20  -  - -   -  - 40 
5 
Adaptabilidad al 
cambio  -  - 30  -  - 20  - -   -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  -  - 40  -  - 30  -  -  - 30  - -   -  - 40 
6 Trabajo en equipo  -  - 30  - -   -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  - 30  -  -  -  - 40  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
7 
Manejo de 
información  -  - 30 -   -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  -  -  - 30  - -   - 30  - 









































  COMPETENCIAS 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso -   - 30  - -   - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30 -   -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - -   - 30  - 
2 Ética  -  -  - 40  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  -  -  - 30  - 
3 
Orientación al 
cliente  -  -  - 40  -  -  - 40  -  - -  40  -  -  - 40  -  - 30  -  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40 
4 
Orientación a 
los resultados  - 20  -  -  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  - 20  -  - 
5 
Adaptabilidad al 
cambio  - -  30  -  -  - 30 -   -  - 30  -  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
6 
Trabajo en 
equipo  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  -  - 30  -  -  -  - 40  -  - 30  -  -  -  - 40 
7 
Manejo de 
información  -  - 30 -   - -   - 40  - -  30 -   -  - 30  -  - -  30 -   -  - 30  -  -  - 30  -  - 20  -  -  -  - 30  - 
Puntaje Total 230 250 240 250 240 240 240 210 220 
Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias. 
En la tabla 3.9 se puede apreciar el puntaje de cada persona en el Área de Gestión Pedagógica, el puntaje requerido es de 240; solo 6 











Evaluación de las Competencias Laborales Genéricas por puesto de trabajo. 
N° 
Área de Gestión 
Institucional 
Secretaria I  Financista I Racionalizador  
Responsable 
de la calidad 
de la 
información 
Gestor Local Ingeniero I Estadístico I Planificador I Planificador II 
Supervisor de 
I.E.P 
GRADOS   
  Competencias 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 1° 2° 3° 4° 
1 Compromiso  -  - 30  -  -  - 30 -   -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30 -   -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 
2 Ética 10  -  -  -  -   30 - -   - 30  -  -  - 30  -  -  - 30  - 10  -  -   -  20  -  -  - 20  -  - 10  -  - -   - 20  -  - 
3 Orientación al cliente 10 -   -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  - -   - 20  -  - 
4 Orientación a los resultados 10  - -   - -   -  - 40  -  -  - 40  -  -  - 40  - -   - 40 10  -  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
5 Adaptabilidad al cambio  - 20  - -  -   -  - 40  -  -  - 40 -   -  - 40  -  -  - 40  -  - 30  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
6 Trabajo en equipo  - 20  -  -  - -  -  40  -  -  - 40  - -   - 40  -  -  - 40 -  20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  -  - 20  -  - 
7 Manejo de información  - 20  -  - -   - 30  -  -  - 30  -  -  - 30    -  - 30  - 10  -  -  - 10  -  -  - 10  -  -  - 10  -  -  -  - 20  -  - 
Puntaje Total 120 230 230 230 230 130 140 140 130 150 
Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias. 
En la tabla 3.10 se puede apreciar el puntaje de cada persona en el Área de Gestión Institucional, el puntaje requerido es de 240; solo 4 







Objetivo 3: Comparar las competencias laborales genéricas requeridas y las 
que posee el personal de la UGEL N° 01 El Porvenir, Trujillo 2017. 
Tabla 3.11 
El Personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir que poseen las 
Competencias Laborales Genéricas. 
PERSONAL 
Puntaje de las 
Competencias  
  
Poseen  las 
Competencias 
Laborales 
Genéricas  Requerido Alcanzado 
Dirección     Si No 
Secretaria I 250 210   x 
Técnico administrativo I(Trámite doc.) 250 210   x 
Sub Total de área     0 2 
Área de Gestión Administrativa         
Secretaria I 250 190   X 
Cajero I 250 200   X 
Especialista Administrativo I (Personal) 250 250 X   
Especialista Administrativo I (Abastecim.) 250 250 X   
Especialista Administrativo I (Planillas) 250 170   X 
Contador I 250 230   X 
Tesorero I 250 200   X 
Tecnico Administrativo I (Escalafón) 250 230   X 
Chofer I 250 180   X 
Responsable de Almacén 250 200   X 
Patrimonio 250 230   X 
Especialista Administrativo I- Personal(Abogado 
I) 250 180   X 
Especialista de Recursos Humanos 250 150   X 
Tecnico Administrativo I-Personal 250 160   X 
Apoyo Administrativo- Personal 250 160   X 
Sub Total de área     2 13 
Área de Asesoría Jurídica         
Secretaria I 240 240 X   
Abogado I 240 230   X 
Sub Total de área     1 1 
Área de Gestión Pedagógica         
Secretaria I 240 230   X 
Esp. de nivel Primaria 240 200   X 
Esp. de nivel Primaria 240 220   X 
Esp. De Nivel Inicial 240 220   X 
Esp. De Nivel Inicial 240 210   X 
Esp. De Nivel Inicial 240 230   X 
Esp. H,G y E 240 210   X 
Esp. Matemática 240 180   X 
Esp. CTA 240 220   X 
Esp. Comunicación 240 230   X 
Facilitador-PPCD-DEVIDA 240 250 X   
Coordinador Local PREVAED 240 240 X   
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Facilitador Pedagógico 240 250 X   
Facilitador Pedagógico 240 240 X   
Especialista en monitoreo de evaluación 240 240 X   
Apoyo a la secretaria de AGP 240 240 X   
Psicóloga 240 210   X 
Resp. En Procesos Administrativos 
Disciplinarios 240 220   X 
Sub Total de área     6 12 
Área de Gestión Institucional         
Secretaria I 230 120   X 
Financista I 230 230 X   
Racionalizador 230 230 X   
Responsable de la calidad de la información 230 230 X   
Gestor Local 230 230 X   
Ingeniero I 230 130   X 
Estadístico I 230 140   X 
Planificador I 230 140   X 
Planificador II 230 130   X 
Supervisor de I.E.P 230 150   X 
Sub Total de área     4 6 
Total 13 34 
Total 47 
Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias. 
En la tabla 3.11 se puede observar el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N°01 
El Porvenir, que alcanzan el puntaje exigidos por sus respectivos puestos de trabajo. Estos 
datos se obtuvieron de la evaluación que se realizó anteriormente. 
Determinar si el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N01 El Porvenir, 
poseen las Competencias Laborales Genéricas exigidas por sus respectivos 
puestos de trabajo. 
Tabla 12 
El personal de la Unidad de Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir, poseen las 
competencias identificadas. 
Poseen las Competencias Laborales Genéricas fi hi 
Si 13 28% 
No 34 72% 
Total 47 100% 
       Nota: Datos obtenidos del formato del perfil del puesto por competencias. 
En la tabla 3.12 se observa que sólo el 72% del personal de la Unidad de Gestión 
Educativa Local N°01 El Porvenir, no poseen las competencias laborales genéricas 
































Las UGELES a nivel nacional están atravesando por problemas en cuanto a la atención 
al usuario, siendo esto de vital importancia. Por tal motivo se llegó a realizar esta 
investigación cuyo propósito es contribuir al desarrollo del sector educación. Al momento 
de llevar a cabo la evaluación el jefe del Área de Gestión Pedagógica se resistió a la 
recepción de los formatos de evaluación, motivo por el cual tuve que explicar la 
importancia de esta investigación. 
Al identificar las competencias laborales genéricas requeridas en el personal de la UGEL 
N° 01 El Porvenir. Se observa en la tabla 1. El jefe de dirección, requiere un puntaje de 
250; en la tabla 2 se observa que el jefe del Área de Gestión Administrativa, requiere un 
puntaje de 250; en la tabla 3 se observa que el jefe del Área de Asesoría Jurídica, 
requiere un puntaje de 240; en la tabla 4 se observa que el jefe del Área de Gestión 
Pedagógica, requiere un puntaje de 240; en la tabla 5 se observa que el jefe del Área de 
Gestión Institucional, requiere un puntaje de 240.Lo mencionado anteriormente se 
corrobora con lo señalado por Gil (2007) quien indica que “la evaluación de competencias 
laborales puede entenderse como un proceso por el cual se recoge información acerca 
de las competencias requeridas por un puesto de trabajo”. Por tanto, las competencias 
laborales genéricas requeridas en los puestos de trabajo son de suma importancia, para 
el buen desempeño del personal de las empresas. 
Al evaluar las competencias laborales genéricas de cada trabajador de la UGEL N° 01 El 
Porvenir. Se observó en la tabla 6. De las 2 personas evaluadas que laboran en el Área 
de Dirección ninguno alcanza el puntaje requerido; en la tabla 7, de las 15 personas 
evaluadas que laboran en el Área de Gestión Administrativa sólo 2 personas alcanzan el 
puntaje requerido y 13 personas no alcanzan el puntaje requerido; en la tabla 8, de las 2 
personas evaluadas que laboran en el Área de Asesoría Jurídica solo 1 persona alcanza 
el puntaje requerido y la otra no alcanza el puntaje requerido ; en la tabla 9, de las 18 
personas evaluadas que laboran en el Área de Gestión Pedagógica solo 6 personas 
alcanzan el puntaje requerido y 12 personas no alcanzan el puntaje requerido ; en la tabla 
10, de las 10 personas evaluadas que laboran en el Área de Gestión Institucional solo 4 
personas alcanzan el puntaje requerido y 6 personas no alcanzan el puntaje requerido. 
Lo mencionado anteriormente se reafirma con lo señalado por Montoya y Neira (2015) en 
su tesis concluyó que “se aplicó el formato de evaluación de desempeño por 
competencias al personal del área de producción, tomado del modelo de Alles, adaptado 
al MOF de la empresa, lo que permitió identificar indicadores de desempeño laboral para 
cada uno de los puestos de los trabajadores del área de producción de la empresa metal 
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mecánica L&S NASSI”. Realizar la evaluación de competencias laborales genéricas es 
importante, esto permite identificar las competencias con las que cuenta el personal 
respecto al puntaje requerido. 
Al comparar las competencias laborales genéricas requeridas y las que posee el personal 
de la UGEL N° 01 El Porvenir. Se observó en la tabla 11, el nivel requerido y los 
resultados de la evaluación que se realizó al personal de la UGEL. El Área de Dirección 
requiere un puntaje de 250, como resultado se obtuvo que ninguna persona alcanzó este 
puntaje; el Área de Gestión Administrativa requiere un puntaje de 250, como resultado se 
obtuvo que el Especialista Administrativo I (Personal) y el Especialista Administrativo I 
(Planillas) alcanzan el puntaje requerido; el Área de Asesoría Jurídica requiere un puntaje 
de 240, como resultado se obtuvo que solo la Secretaria I alcanza el puntaje requerido; el 
Área de Gestión Pedagógica requiere un puntaje de 240, como resultado se obtuvo que 
el Facilitador-PPCD-DEVIDA, Coordinador Local PREVAED, Facilitador Pedagógico, 
Facilitador Pedagógico, Especialista en monitoreo de evaluación, Apoyo a la secretaria 
de AGP alcanzan el puntaje requerido; el Área de Gestión Institucional requiere un 
puntaje de 240, como resultado se obtuvo que el Financista I, Racionalizador, 
Responsable de la calidad de la información y Gestor local alcanzan el puntaje requerido. 
Lo mencionado anteriormente se contrasta con lo señalado por Zamudio (2015) en su 
tesis concluyó que “se comparó las competencias con el nivel requerido y lo que poseen 
los empleados de sala, bar y caja, se obtuvo que ningún trabajador cumple con las 
competencias requeridas, se presenta muchas deficiencias en especial en el área de sala 
de la mayoría en un nivel de grado mínimo”. Por tanto, al realizar la comparación de las 
competencias laborales requeridas y las que posee el personal, se concluye que algunos 
alcanzan el puntaje requerido. 
Como se ha podido observar en la tabla 12. Determinamos si el personal de la Unidad de 
Gestión Educativa Local N°01 El Porvenir, poseen las Competencias Laborales 
Genéricas exigidas por sus respectivos puestos de trabajo, el cual fue obtenido atreves 
de formato del perfil del puesto por competencias propuesto por Martha Alles, 
demostrándonos que el 72% del personal evaluado no poseen las competencias 
laborales genéricas. Lo mencionado anteriormente se contrasta con lo señalado por 
Herrera (2015) en su tesis concluyó que “las habilidades y destrezas de los 
colaboradores están en el nivel deseado para el puesto, la actitud de estos es la 
adecuada e ideal para desempeñarse en este tipo de empleo y los conocimientos de 
estos colaboradores se encuentran dentro del rango alto de conocimientos bases que un 
vendedor debe poseer para poder ser catalogado como competente en el área de 
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ventas”. Por tanto, se determina que el personal de la UGEL no posee las competencias 
laborales genéricas que exigen sus respectivos puestos de trabajo. 
Finalmente se comprueba la hipótesis que el personal de la UGEL N°01 El Porvenir no 
poseen las competencias laborales genéricas que exigen sus respectivos puestos de 
trabajo. Lo mencionado anteriormente se refuta con lo señalado por Herrera (2015) en su 
tesis concluyó que “las habilidades y destrezas de los colaboradores están en el nivel 
deseado para el puesto, la actitud de estos es la adecuada e ideal para desempeñarse en 
este tipo de empleo y los conocimientos de estos colaboradores se encuentran dentro del 
rango alto de conocimientos bases que un vendedor debe poseer para poder ser 
catalogado como competente en el área de ventas”. Se concluye que el personal de la 
UGEL no posee las competencias laborales genéricas que exigen sus respectivos 
puestos de trabajo. 
La presente investigación va a contribuir con el desarrollo del sector educación ya que 
servirá de modelo para otras UGELES que requieran determinar si el personal que labora 




























5.1 En el estudio se identificaron las competencias laborales genéricas requeridas en 
el personal de la UGEL N°01 El Porvenir encontrándose que el Área de Dirección 
requiere un puntaje de 250, el Área de Gestión Administrativa requiere un puntaje 
de 250, el Área de Asesoría Jurídica requiere un puntaje de 240, el Área de 
Gestión Pedagógica requiere un puntaje de 240 y el Área de Gestión Institucional 
requiere un puntaje de 240. Debido a que son los puntajes que requieren los jefes 
de cada área. 
5.2 En el estudio se evaluó las competencias laborales genéricas del personal de la 
UGEL N°01 El Porvenir, se encontró que 2 personas del Área de Gestión 
Administrativa; 1 persona del Área de Asesoría Jurídica; 6 personas del Área de 
Gestión Pedagógica y 4 personas del Área de Gestión Institucional sí alcanzan el 
nivel requerido de las competencias laborales genéricas. Debido a que cumplen 
con el puntaje requerido. 
5.3 Se llevó a cabo una comparación entre las competencias requeridas por sus 
puestos de trabajo y las que posee el personal de la UGEL, el Área de Gestión 
Administrativa requiere un puntaje de 250, como resultado se obtuvo que el 
Especialista Administrativo I (Personal) y el Especialista Administrativo I (Planillas) 
alcanzan el puntaje requerido; el Área de Asesoría Jurídica requiere un puntaje de 
240, como resultado se obtuvo que solo la Secretaria I alcanza el puntaje 
requerido; el Área de Gestión Pedagógica requiere un puntaje de 240, como 
resultado se obtuvo que el Facilitador-PPCD-DEVIDA, Coordinador Local 
PREVAED, Facilitador Pedagógico, Facilitador Pedagógico, Especialista en 
monitoreo de evaluación, Apoyo a la secretaria de AGP alcanzan el puntaje 
requerido; el Área de Gestión Institucional requiere un puntaje de 240, como 
resultado se obtuvo que el Financista I, Racionalizador, Responsable de la calidad 
de la información y Gestor local alcanzan el puntaje requerido.  
5.4 Se determinó que el personal de la UGEL N°01 El Porvenir no posee las 
competencias laborales genéricas que sus respectivos puestos de trabajo 
requieren. Debido a que no cumplen con las competencias laborales genéricas 









































6.1 Para desarrollar las competencias de compromiso, ética, orientación al cliente, 
orientación a los resultados, adaptabilidad al cambio y manejo de información; se 
recomienda al jefe de Dirección llevar a cabo talleres a cerca de la importancia de 
estas competencias laborales genéricas. 
6.2 Para potenciar las competencias de compromiso, ética y manejo de información; 
se recomienda al jefe del Área de Gestión Administrativa, capacitar a su personal 
a cerca de sus funciones para que estos puedan brindar una buena información a 
los usuarios. 
6.3 Para mejorar las competencias de compromiso y adaptabilidad al cambio; es 
necesario que el jefe del Área de Asesoría Jurídica realice actividades en donde 
se entregue casos a su personal para que ellos den soluciones desde su punto de 
vista, lo cual va a permitir al jefe darse cuenta de los conocimientos y habilidades 
que poseen. 
6.4 Para mejorar la competencia de compromiso; se recomienda al jefe del Área de 
Gestión Pedagógica fomentar un buen clima laboral y de esa manera despertar en 
su personal esa actitud de compromiso en sus labores diarias. 
6.5 Para potenciar las competencias de compromiso, ética, orientación al cliente y 
manejo de información; al jefe del Área de Gestión Institucional se le recomienda 
llevar a cabo talleres de coaching con su personal con el objetivo de desarrollar 
las competencias laborales y de esa manera obtengan mejores resultados en sus 
labores que realizan. 
6.6 A futuros investigadores se recomienda realizar estudios correlacionales donde se 
investigue la relación entre competencias laborales y el clima organizacional en 
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Alles (2006) señala 
que las 
competencias 
laborales “es la 
combinación 





tener un buen 




adaptación es la 
clave para el 
nuevo tipo de logro 
que busca el 
trabajo”. (p.78) 
Para evaluar las 
competencias 
laborales genéricas 
del personal de la 
UGEL N° 01, se 
utilizará formatos de 
perfil del puesto por 
competencias del 
autor Martha Alles 
como instrumento 
para determinar el 
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